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Employee engagement is needed to improve the performance of 
company resources to compete. Employees who feel engaged 
are one of the keys to the company's success. This study aims to 
analyze the role of employee engagement in mediating the work 
environment, leadership, motivation, job satisfaction, and 
training and development on employee performance. The pop-
ulation and sample of this study were employees of 5 commer-
cial banks with the most assets in Batam City, Indonesia, 
namely BRI, Mandiri Bank, BCA, BNI, and BTN. The total num-
ber of respondents who were collected using the quota sampling 
method was 353 with a spread of 80 respondents from each 
bank. The data obtained from the distribution of the question-
naires were processed using PLS-SEM (Partial Least Square). 
In the results of the study, employee engagement and work en-
vironment have a positive significant effect on employee perfor-
mance and employee engagement successfully mediates the re-
lationship between work environment and employee perfor-
mance, while training and development, leadership and job sat-
isfaction have no effect on employee performance but are sig-
nificantly positive when mediated through employee engage-
ment. Motivation variable has no direct or indirect effect on 
employee performance. The limitations of this study are that the 
research sample has not been able to represent the population 
as a whole and the distribution of the questionnaire only uses 1 
alternative. 
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ABSTRAK 
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Keterlibatan Karyawan; Kinerja Karyawan; Kepemimpinan; 
Kepuasan Kerja; Lingkungan Kerja;  Motivasi; Pelatihan dan 
Pengembangan. 

Keterlibatan karyawan dibutuhkan untuk meningkatkan kinerja 
sumber daya perusahaan supaya dapat bersaing. Karyawan 
yang merasa engaged merupakan salah satu kunci kesuksesan 
perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran 
keterlibatan karyawan dalam memediasi lingkungan kerja, ke-
pemimpinan, motivasi, kepuasan kerja, dan pelatihan dan 
pengembangan terhadap kinerja karyawan. Populasi dan sam-
pel dari penelitian ini adalah karyawan 5 bank umum dengan 
aset terbanyak yang terdapat pada Kota Batam, Indonesia yaitu 
BRI, bank mandiri, BCA, BNI, dan BTN. Total responden yang 
terkumpul dengan menggunakan metode quota sampling adalah 
sebanyak 353 dengan penyebaran masing – masing 80 respon-
den dari masing – masing bank. Data yang didapatkan dari hasil 
penyebaran kuesioner diolah dengan menggunakan PLS-SEM 
(Partial Least Square). Pada hasil penelitian dapat diketahui ba-
hwa keterlibatan karyawan dan lingkungan kerja bersignifikan 
positif terhadap kinerja karyawan dan keterlibatan karyawan 
berhasil memediasi hubungan antara lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan, sedangkan pelatihan dan pengembangan, 
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hadap kinerja karyawan tetapi bersignifikan positif ketika dime-
diasi melalui keterlibatan karyawan. Variabel Motivasi terbukti 
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lah sampel penelitian belum bisa mewakili populasi secara 
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PENDAHULUAN 
Persaingan merupakan sesuatu yang akan terjadi pada setiap bisnis. Seiring dengan berkembangnya 

waktu, persaingan antar bisnis akan semakin ketat. Hal ini menyebabkan banyak perusahaan yang berusaha 
mencari berbagai cara untuk meningkatkan kinerja dari sumber daya manusia (SDM) mereka untuk dapat 
terus bersaing. Salah satu konsep yang menjadi perbincangan para perusahaan untuk meningkatkan kinerja 
adalah keterlibatan karyawan atau employee engagement  (Saad et al., 2021). Menurut Samo et al. (2019) 
perusahaan yang berhasil mengelola karyawan mereka sesuai dengan pekerjaannya dapat membuat karyawan 
merasa antusias sehingga akan memberikan kontribusi yang baik. Menurut Singh dan Vaishya (2021) karya-
wan yang engaged adalah aset yang berharga bagi sebuah perusahaan. Peran positif seorang karyawan dalam 
kesuksesan suatu perusahaan tidak dapat diremehkan maka dari itu, perusahaan perlu menyediakan sumber 
daya yang memadai seperti pelatihan dan pengembangan sehingga dapat memaksimalkan potensi karyawan 
dalam bekerja (Siddiqui & Sahar, 2019). Selain itu, adanya persaingan yang ketat dalam bisnis juga meng-
akibatkan munculnya tekanan pada lingkungan kerja yang menjadi salah satu faktor penyebab keterlibatan 
karyawan (Tjahjaningsih et al., 2019). 

Bidang perbankan merupakan salah satu perusahaan yang memiliki persaingan yang ketat. Selain memi-
liki persaingan yang ketat, Ketatnya persaingan antar bank menuntut bank untuk meningkatkan kinerja dan 
performa sehingga bank tidak akan berkalah saing. Secara umum, bank perlu memiliki keterlibatan karyawan 
untuk bisa beroperasi, maka dari itu, bank perlu meningkatkan SDM guna untuk menumbuhkan atau mening-
katkan employee engagament. Karyawan yang bekerja pada bidang jasa seperti bank bila memiliki rasa en-
gaged tinggi maka dapat meningkatkan kualitas pelayan dan produktivitas yang nantinya akan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan maupun kinerja perusahaan (Pamungkas, 2018).  

Penelitian terdahulu yang diteliti oleh Riyanto et al. (2021) menyatakan bahwa kinerja sebuah perusa-
haan dapat meningkat dikarenakan adanya faktor motivasi dan kepuasan kerja. Motivasi merupakan kompo-
nen yang diperlukan dan penting bagi setiap karyawan. Dengan adanya motivasi maka karyawan akan merasa 
pekerjaan yang sedang dikerjakan ringan dan dapat dikerjakan dalam waktu yang cepat. Kepuasan kerja 
sering diartikan sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja. Kepuasan kerja atau job satisfaction dapat diar-
tikan sebagai rasa nyaman saat bekerja. Namun, untuk mempertahankan tingkat kinerja yang bagus perusa-
haan tidaklah mudah. Seorang manajer perlu memastikan bahwa setiap karyawan merasa terlibat pada ker-
jaannya. Pada penelitian yang dilakukan oleh Sendawula et al. (2018) diketahui juga bahwa dengan adanya 
keterlibatan karyawan dalam perusahaan dengan cara melakukan pelatihan dan pengembangan dapat mening-
katkan kinerja suatu perusahaan dan hal ini terbukti dengan hasil penelitian yang telah dilakukannya. Pelati-
han dan pengembangan merupakan salah satu komponen penting dalam proses keterlibatan karyawan karena 
dengan adanya pelatihan dan pengembangan dapat membantu karyawan lebih fokus pada pekerjaannya ma-
sing-masing. Selain itu, dengan adanya pelatihan, karyawan akan merasa percaya diri dengan pekerjaan 
mereka sehingga mereka semangat dalam melakukan pekerjaannya (Anitha, 2014). 

Adanya kepemimpinan dan lingkungan kerja juga menjadi salah satu komponen yang penting pada 
kinerja. Kepemimpinan adalah suatu proses dimana seorang pemimpin mengatur keterlibatan bawahannya 
ataupun timnya dalam bekerja. Lingkungan kerja juga merupakan komponen yang penting untuk karyawan 
karena kondisi lingkungan kerja dapat menentukan apakah karyawan masih ingin bekerja di suatu perusa-
haan. Adanya lingkungan kerja yang nyaman dan baik akan meningkatkan rasa engaged karyawan yang 
kemudian akan berpengaruh pada kinerja karyawan (Ariussanto et al., 2020). 

Berdasarkan penjelasan yang telah diuraikan, employee engagament merupakan suatu perasaan atau ko-
mitmen yang didapatkan oleh seseorang setelah bekerja dalam suatu perusahaan yang berpotensi meningkat-
kan maupun menurunkan kinerja karyawan dalam bekerja.. Rasa engaged seseorang bisa timbul oleh 
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beberapa faktor seperti yang telah diuraikan sebelumnya salah satu contohnya adalah lingkungan kerja yang 
nyaman bagi karyawan. Maka dari itu, penulis tertarik melakukan penelitian dengan judul “Analisa Peran 
Employee Engagement Dalam Memediasi Work Environment, Leadership, Work Motivation, Job Satis-
faction, dan Training and Development Terhadap Employee Performance Pada Bank Umum” dengan 
model penelitian yang dapat dilihat di bawah ini: 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 
LANDASAN TEORI 

Employee performance merupakan suatu variabel yang dipengaruhi oleh beberapa faktor dan merupakan 
hasil kerja seseorang dalam organisasi sesuai dengan tujuan dan produktivitas (Hanafi, 2019). Menurut 
Subekti (2021) employee performance adalah suatu tingkat untuk mengetahui keberhasilan seseorang. Sema-
kin tinggi tingkat seseorang, maka semakin tinggi pula kinerja orang tersebut. Employee performance me-
nurut Hidayah dan Tobing (2018) dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal dan merupakan faktor yang 
mengefek profitabilitas organisasi. Kinerja karyawan juga beralokasi dengan penghargaan yang diakses se-
tiap tahun oleh perusahaan. Karyawan dengan kinerjanya yang baik secara keseluruhan akan mendapatkan 
yang namanya reward. Kinerja yang efektif ditunjukkan dalam pekerjaan karyawan dan sikap mereka dalam 
bekerja (Kanwal & Syed, 2017). Kinerja Karyawan termasuk perilaku yang terkendali tetapi memberikan 
batasan untuk perilaku yang tidak relevan. Employee performance dapat dibagikan menjadi task performance 
dan performance behavior yang berhubungan dengan pekerjaan (Riyanto et al., 2021). Kinerja adalah hasil 
kerja yang akan didapatkan seseorang dengan melaksanakan tugasnya dan dapat dicapai secara individu 
maupun secara kelompok (Herlissha & Riyanto, 2019). 

Lingkungan kerja berperan penting dalam meningkatkan kinerja dari karyawan. keadaan lingkungan 
kerja yang bagus maka akan berpengaruh juga ke kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang bagus ditandai 
dengan tertariknya dan nyamannya seseorang dalam bekerja pada lingkungan tersebut (Tjahjaningsih et al., 
2019). Work environment juga bisa diartikan sebagai tempat dimana seseorang melakukan aktivitasnya setiap 
hari. Selain mempengaruhi kinerja, kondisi lingkungan juga dapat berpengaruh kepada perasaan seseorang 
ketika sedang bekerja di lingkungan tersebut (Badrianto & Ekhsan, 2020).  

Leadership merupakan proses mempengaruhi yang dilakukan oleh suatu pimpinan terhadap bawahannya 
untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan adanya leadership yang baik akan membuahkan hasil yang bagus 
pada kinerja (Ariussanto et al., 2020). Leadership sudah sering dijumpai pada perusahaan manapun dan men-
jadi cara yang bisa diterapkan perusahaan dalam meningkatkan kinerja, seorang pemimpin akan dikatakan 
pemimpin bila dipercayai dan diikuti oleh bawahannya. Leadership bisa berjalan 2 arah yaitu antara seorang 
pemimpin mempengaruhi bawahannya atau sebaliknya bawahan yang mempengaruhi seorang pemimpin 
(Alvi et al., 2021).  

Menurut Trisninawati dan Elpanso (2021) motivasi kerja merupakan merupakan unsur yang penting yang 
diperlukan oleh seorang karyawan sehingga karyawan merasa percaya diri untuk menyelesaikan tugasnya. 
Work motivation merupakan suatu dorongan yang muncul dalam diri seseorang baik sadar maupun tidak. 
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Motivasi ini bisa menjadi komponen yang penting dalam pekerjaan, pendidikan ataupun dalam kehidupan 
sehari-hari. Adanya motivasi, akan mempermudah dan mempercepat pekerjaan yang sedang dilakukan oleh 
seseorang sehingga dapat meningkatkan kinerja (Riyanto et al., 2021)  

Job satisfaction atau kepuasan kerja adalah keadaan emosional seorang individu yang senang terkait 
dengan pekerjaannya. Dengan kata lain, job satisfaction mencerminkan perasaan seseorang terhadap 
pekerjaannya (Martono et al., 2018). Seseorang dengan job satisfaction yang tinggi dapat diartikan memiliki 
sifat positif dalam bekerja dan mereka pasti akan berbicara positif mengenai perusahaan tempat dia bekerja 
(Hidayah & Tobing, 2018). Maka dari itu, bila seseorang puas dengan pekerjaannya maka akan meningkatkan 
kinerjanya juga.  

Pelatihan dan pengembangan adalah upaya terencana yang digunakan untuk mengembangkan 
pengetahuan, keterampilan dan sikap seseorang melalui pembelajaran. Training and development ini 
merupakan alat penting untuk mempertahankan dan meningkatkan kualitas kinerja organisasi yang perlu 
direncanakan dan tidak boleh dilakukan secara sembarangan (Ayal et al., 2018). Ismael et al. (2021) 
mengatakan bahwa pelatihan atau training adalah bagian yang penting dari SDM dalam mengembangkan 
kegiatan karyawan serta mendukung mereka baik secara fisik maupun pemikiran yang bertujuan untuk 
meningkatkan produktivitas.  

Employee engagement merupakan rasa seseorang terhadap pekerjaannya (rasa positif) employee 
engagement juga dapat diartikan sebagai tingkat antusias seseorang terhadap pekerjaannya. Biasanya 
karyawan yang engaged akan berusaha untuk meningkatkan kinerja mereka saat bekerja. maka dengan 
adanya employee engagement maka dapat meningkatkan kinerja seseorang (Alvi et al., 2021). Menurut 
Trisninawati dan Elpanso (2021), employee engagement mengarahkan karyawan untuk mencapai proses atau 
kerja yang maksmial sehingga employee engagament berkaitan dengan kinerja secara positif. 
 
METODE  

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan menggunakan jumlah sampel berdasarkan popu-
lasi serta digunakan untuk mengembangkan hipotesis. Jenis penelitian yang digunakan adalah kausal kom-
paratif yang merupakan penelitian hubungan sebab-akibat yang didasarkan pada perhitungan statistik (Ahyar, 
2020). Populasi dan sampel pada penelitian ini adalah semua karyawan perbankan dengan aset terbesar pada 
periode Q4 2021 yang ada di Kota Batam yaitu Bank BRI, Bank Mandiri, Bank BCA, Bank BNI dan Bank 
BTN. Jumlah aset dari suatu bank penting untuk diketahui guna untuk menilai kinerja perusahaan saat ini 
maka dari itu, perbankan dengan aset tertinggi yang dipilih. Pengambilan sampel yang digunakan adalah 
menurut Hair et al. (2016) yaitu memerlukan 10 kuesioner untuk setiap pertanyaan yang ada. Total pertan-
yaan yang ada berjumlah 33 item yang berarti sampel minimum penelitian ini adalah 330 responden. Untuk 
menghindar kuesioner yang hilang atau tidak terisi maka kuesioner yang akan disebarkan adalah 400 
kuesioner kepada 5 perusahaan perbankan dengan menggunakan sampling non-probabilitas teknik yaitu 
sebanyak 80 responden untuk setiap bank dengan indikator sebanyak 5 variabel independen, 1 variabel me-
diasi dan 1 variabel dependen.  

Masing-masing indikator diikur dengan menggunakan skala likert 5 poin dimana variabel work motiva-
tion memiliki 5 pertanyaan yang didapatkan dari Riyanto et al. (2021). Job satisfaction memiliki 5 pertanyaan 
yang didapatkan dari Ahakwa et al. (2021) dan Riyanto et al. (2021), variabel work environment memiliki 
total 4 pertanyaan yang didapatkan dari Ahakwa et al. (2021), leadership memiliki 5 pertanyaan pertanyaan 
yang didapatkan dari Skogstad dan Einarsen (1999), training and development memiliki 4 pertanyaan yang 
didapatkan dari Saad et al. (2021), employee engagement dan employee performance dengan masing-masing 
5 pertanyaan yang didapatkan dari Ahakwa et al. (2021) dan Riyanto et al. (2021). Teknik pengumpulan data 
yang digunakan adalah data primer yang didapatkan dengan menggunakan penyebaran kuesioner melalui 
google form dan data lain seperti data sekunder didapatkan dari website, buku, maupun jurnal yang dapat 
mendukung penelitian ini. Sedangkan pengolahan data yang digunakan adalah menggunakan program Partial 
Least Squares (PLS) dikarenakan adanya variabel mediasi yang menghubungkan variabel independen dan 
dependen. PLS juga digunakan karena lebih cocok untuk model yang lebih kompleks. 

 
HASIL  
Hasil Uji Statistik Deskriptif 

Data yang berhasil dikumpulkan setelah melakukan penyebaran kuesioner ke 5 perusahaan bank 
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sebanyak 400 kuesioner berjumlah 358 responden dari total minimal responden sebanyak 330 responden 
dimana total 5 kuesioner tergolong tidak dapat digunakan karena tidak lengkap sehingga total responden yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 353 responden. Responden perempuan mendominasi data 
distribusi kuesioner bila dibandingkan dengan laki-laki dengan jumlah 178 atau 50,4% responden. Rentang 
umur, lama bekerja, pendidikan, dan penghasilan responden didominasi oleh 194 responden yang berumur 
24 sampai dengan 29 tahun atau 55%, 148 responden yang bekerja selama 2 sampai 4 tahun atau 41,9%, 
lulusan sarjana dengan jumlah 246 persentase 69,7%, dan penghasilan melebihi Rp 5.000.000 perbulan 
dengan jumlah responden sebanyak 243 atau 68,8%. Responden berdasarkan tempat kerja yaitu BRI, bank 
Mandiri, BCA, BNI, dan BTN memiliki jumlah masing-masing sebanyak 70. 71, 73, 68, dan 71 responden.  
  
Hasil Uji Validitas 

Pada uji validitas terbagi menjadi validitas convergent dan discriminant. Pada uji validitas convergent 
yang perlu diuji adalah loading factor dan AVE dengan syarat loading factor lebih besar dari 0,6 dan AVE 
lebih besar dari 0,5. Pada tabel 1. di bawah dapat dilihat bahwa semua variabel berserta masing-masing indi-
kator berhasil memenuhi syarat tersebut kecuali variabel employee engagement dan job satisfaction dengan 
indikator EE 4 dan JS 1 yang tidak memenuhi syarat sehingga dihapus dan dilakukan pengolahan kedua yang 
menghasilkan hasil yang valid untuk variabel dan indikator yang tersisa. Maka dari itu, uji validitas conver-
gent dikatakan valid. 

 
Tabel 1. Hasil Uji Validitas Convergent 

Variabel Indikator Loading factor AVE Kesimpulan 

Employee Engagement 

EE 1 0,778 

0,614 Valid EE 2 0,723 
EE 3 0,844 
EE 5 0,784 

Employee Performance 

EP 1 0,766 

0,562 Valid 
EP 2 0,757 
EP 3 0,788 
EP 4 0,740 
EP 5 0,694 

Job Satisfaction 

JS 2 0,748 

0,614 Valid JS 3 0,804 
JS 4 0,778 
JS 5 0,804 

Leadership 

LD 1 0,832 

0,656 Valid 
LD 2 0,822 
LD 3 0,823 
LD 4 0,731 
LD 5 0,838 

Motivation 

M 1 0,749 

0,503 Valid 
M 2 0,681 
M 3 0,740 
M 4 0,671 
M 5 0,700 

Training and Development 

TND 1 0,815 

0,634 Valid 
TND 2 0,867 
TND 3 0,803 
TND 4 0,690 

  

Work Environment 
WE 1 0,845 

0,696 Valid WE 2 0,872 
WE 3 0,860 
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WE 4 0,755 
Sumber	:	Data	diolah	(2022)	
 

Selanjutnya adalah uji validitas discriminant menggunakan fornell-lacker dimana nilai masing-masing 
korelasi antar variabel yang sama harus lebih besar daripada korelasi variabel yang berbeda. Pada tabel 2. 
dapat diketahui bahwa masing-masing variabel memiliki nilai yang lebih besar saat berkolerasi dengan vari-
abel yang sama yaitu sebesar 0,783; 0,750; 0,784; 0,810; 0,709; dan 0,796 sehingga dikatakan memenuhi 
kriteria. 

 
Tabel 2. Hasil Uji Validitas Discriminant Fornell-Lacker Criterion 

  EE EP JS LD M TND 
EE 0,783      
EP 0,717 0,750     
JS 0,620 0,528 0,784    
LD 0,552 0,422 0,631 0,810   
M 0,566 0,493 0,678 0,630 0,709  

TND 0,529 0,460 0,602 0,513 0,554 0,796 
WE 0,599 0,566 0,629 0,446 0,538 0,521 

Sumber	:	Data	diolah	(2022) 
 
Hasil Uji Reliabilitas 

Pengujian outer model berikutnya adalah uji reliabilitas. Pada uji reliabilitas, yang akan diuji adalah 
hasil dari cronbach’s alpha dan composite reability dimana syarat untuk masing-masing hasil harus me-
menuhi syarat yaitu minimal bernilai 0,6. Pada tabel 3. dapat dilihat bahwa hasil cronbach’s alpha untuk 
semua variabel memenuhi syarat karena lebih dari 0,6 sama halnya dengan hasil composite reability yang 
juga memenuhi syarat nilai melebihi 0,6. maka dari itu, uji reliabilitas untuk semua variabel dikatakan relia-
bel. 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reability Kesimpulan 

EE 0,790 0,864 Reliabel 
EP 0,805 0,865 Reliabel 
JS 0,791 0,864 Reliabel 
LD 0,869 0,905 Reliabel 
M 0,754 0,834 Reliabel 

TND 0,805 0,873 Reliabel 
WE 0,854 0,901 Reliabel 

Sumber	:	Data	diolah	(2022)	
 
Hasil Uji Direct Effects 

Pengujian inner model yang pertama adalah uji direct effects untuk melihat pengaruh langsung antar 
variabel laten. Pada tabel 4. dapat dijabarkan bahwa: 

Hasil pengujian hipotesis pertama yang dapat dilihat pada tabel 4. menunjukkan bahwa adanya pengaruh 
signifikan positif antara work environment dan employee performance, pernyataan ini dibuktikan dengan nilai 
p-values bernilai 0,002 yang tidak melebihi 0,05 dan juga sample mean yang bernilai positif sehingga hipotesis 
pertama diterima. 

Hasil pengujian hipotesis kedua yaitu pengaruh leadership terhadap employee performance memiliki 
sample mean sebesar -0.048 dan p-values yang melebihi 0,05 yaitu sebesar 0,389 yang membuktikan bahwa 
pengaruh antara leadership terhadap employee performance tidak signifikan sehingga hipotesis kedua ditolak. 

Hasil pengujian hipotesis ketiga yaitu pengaruh motivation terhadap employee performance memiliki 
sample mean sebesar 0,074 dan p-values yang melebihi 0,05 yaitu sebesar 0,234 yang membuktikan bahwa 
pengaruh antara motivation terhadap employee performance tidak signifikan sehingga hipotesis ketiga ditolak. 

Hasil pengujian hipotesis keempat yaitu pengaruh job satisfcation terhadap employee performance memi-
liki sample mean sebesar 0,036 dan p-values yang melebihi 0,05 yaitu sebesar 0,631 yang membuktikan bahwa 
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pengaruh antara job satisfaction terhadap employee performance tidak signifikan atau tidak perpengaruh 
sehingga hipotesis keempat ditolak. 

Hasil pengujian hipotesis kelima yaitu pengaruh training and development terhadap employee perfor-
mance memiliki sample mean sebesar 0,036 dan p-values yang melebihi 0,05 yaitu sebesar 0,492 yang mem-
buktikan bahwa pengaruh antara training and development terhadap employee performance tidak signifikan 
sehingga hipotesis kelima ditolak. 

Hasil pengujian hipotesis kesebelas yang dapat dilihat pada tabel 4. menunjukkan bahwa adanya pengaruh 
signifikan positif antara employee engagement dan employee performance, pernyataan ini dibuktikan dengan 
nilai p-values bernilai 0,000 yang tidak melebihi 0,05 dan juga sample mean yang bernilai positif sehingga 
hipotesis kesebelas diterima. 

 
Tabel 4. Hasil Uji Direct Effects 

Pengaruh Sample Mean P-Values Kesimpulan 
WE -> EP 0.174 0.002 H1 = Signifikan Positif 
LD -> EP -0.048 0.389 H2 = Tidak Signifikan 
M -> EP 0.074 0.234 H3 = Tidak Signifikan 
JS -> EP 0.036 0.631 H4 = Tidak Signifikan 

TND -> EP 0.036 0.492 H5 = Tidak Signifikan 
EE -> EP 0.557 0.000 H11 = Signifikan Positif 

Sumber	:	Data	diolah	(2022)	
 
Hasil Uji Indirect Effects 

Setelah pengujian direct effect, pengujian selanjutnya adalah pengujian indirect effects yang menguji 
peran variabel mediasi. Pada tabel 5. dapat dijabarkan bahwa: 

Hasil pengujian hipotesis keenam menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan positif antara work 
environment terhadap employee performance dengan dimediasi oleh employee engagement, pernyataan ini di-
buktikan dengan nilai p-values bernilai 0,000 yang tidak melebihi 0,05 dan juga sample mean yang bernilai 
positif sehingga hipotesis keenam diterima. 

Hasil pengujian hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan positif antara lea-
dership terhadap employee performance dengan dimediasi oleh employee engagement, pernyataan ini dibukti-
kan dengan nilai p-values bernilai 0,021 yang tidak melebihi 0,05 dan juga sample mean yang bernilai positif 
sehingga hipotesis ketujuh diterima. 

Hasil pengujian hipotesis kedelapan yaitu pengaruh motivation terhadap employee performance dengan 
dimediasi oleh employee engagement memiliki sample mean sebesar 0,064 dan p-values yang melebihi 0,05 
yaitu sebesar 0,104 yang membuktikan bahwa pengaruh antara motivation terhadap employee performance 
dengan dimediasi oleh employee engagement tidak signifikan sehingga hipotesis kedelapan ditolak. 

Hasil pengujian hipotesis kesembilan menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan positif antara job 
satisfaction terhadap employee performance dengan dimediasi oleh employee engagement, pernyataan ini di-
buktikan dengan nilai p-values bernilai 0,013 yang tidak melebihi 0,05 dan juga sample mean yang bernilai 
positif sehingga hipotesis kesembilan diterima. 

Hasil pengujian hipotesis kesepuluh menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan positif antara trai-
ning and development terhadap employee performance dengan dimediasi oleh employee engagement, pernya-
taan ini dibuktikan dengan nilai p-values bernilai 0,037 yang tidak melebihi 0,05 dan juga sample mean yang 
bernilai positif sehingga hipotesis kesepuluh diterima. 
 

Tabel 5. Hasil Uji Indirect Effects 
Pengaruh Sample Mean P-Values Kesimpulan 

WE -> EE -> EP 0.159 0.000 H6 = Signifikan Positif 
LD -> EE -> EP 0.100 0.021 H7= Signifikan Positif 
M -> EE -> EP 0.064 0.104 H8 = Tidak Signifikan 
JS -> EE-> EP 0.101 0.013 H9 = Signifikan Positif 

TND-> EE -> EP 0.064 0.037 H10 = Signifikan Positif 
Sumber	:	Data	diolah	(2022)	
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Goodness Of Fit Model 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Uji R2 diperlukan untuk mengetahui ketepatan model dalam menjelaskan variabel yang ada. Pada 
peneliti ini uji R2 dapat dilihat pada tabel 6. dimana untuk variabel employee engagement hasil pengujian 
menyatakan nilai sebesar 0,500 dengan arti variabel-variabel independen yang ada mampu menjelaskan em-
ployee engagement dengan baik. Kemudian, variabel employee performance menyatakan nilai sebesar 0,541 
dengan arti variabel-variabel independen juga mampu menjelaskan employee performance dengan baik. Pen-
jelasan tersebut disimpulkan berdasarkan hasil uji R2 model peneliti yang tergolong moderate atau cukup 
untuk menjelaskan pengaruh variabel yang ada. 
 

Tabel 6. Hasil Uji Indirect Effects 
Keterangan Adjusted R-Square Kesimpulan 

EE 0,500 Moderate 
EP 0,541 Moderate 

Sumber	:	Data	diolah	(2022)	
 
Hasil Uji Quality Index 

Pengujian terakhir dalam GoF adalah menguji quality index untuk mengetahui apakah model yang 
digunakan dalam penelitian ini tergolong baik. Bila nilai GoF ≥ 0,10 maka dikatakan lemah, GoF ≥ 0,25 
dikatakan moderate dan GoF ≥ 0,36 dikatakan kuat (Ghozali & Latan, 2021). Pada tabel 7. di bawah dapat 
dilihat bahwa hasil pengujian GoF memiliki nilai yang tergolong kuat yaitu lebih besar dari 0,36. Maka dari 
itu, dapat disimpulkan bahwa model yang dilakukan pada penelitian ini bersifat baik untuk digunakan. 
 

Tabel 7. Hasil Uji Indirect Effects 
Communalities R Square GoF Kesimpulan 

0,611 0,521 0,564 Strong 
Sumber	:	Data	diolah	(2022)	
 
PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil pengujian data diatas maka dapat memuat pembahasan hipotesis berupa: 
H1: Terdapat pengaruh signifikan positif antara work environment terhadap employee performance. 

Hasil pengujian hipotesis pertama yang dapat dilihat pada tabel 4. menunjukkan bahwa adanya pengaruh 
signifikan positif antara work environment dan employee performance. Berdasarkan hasil pengujian data yang 
dihasilkan maka dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja sebuah perusahan perlu dijaga dengan baik sehingga 
karyawan merasa nyaman dan bersedia dalam bekerja yang kemudian akan meningkatkan kinerja dari karyawan 
tersebut. Lingkungan kerja yang bersih, tenang, adanya tim kerja yang positif dan saling mendukung, adanya 
rasa keamanan dalam lingkungan kerja menjadi salah satu aspek yang penting supaya karyawan merasa nyaman 
hipotesis ini juga didukung oleh beberapa penelitian oleh Ambarsari et al. (2021), Badrianto dan Ekhsan (2020), 
Cahya et al. (2021), Indrawati et al. (2021), Juliarti et al. (2018), Kirono dan Andriyani (2020), Luhur (2014), 
Saengchai et al. (2019), Suprapti et al. (2020), Surjosuseno (2015), Thesiasari et al. (2019), Tjahjaningsih et al. 
(2019), dan Triastuti et al. (2021) yang menyetujui bahwa adanya lingkungan kerja yang bersih dan nyaman 
dapat meningkatkan kinerja dari karyawan. Dengan dibuktikannya pengaruh signifikan positif antara kedua 
variabel maka terbukti juga bahwa ke-5 bank menyiapkan lingkungan kerja yang indah, nyaman, dan tenang 
sehingga karyawan merasa puas dengan ruang yang dialokasikan.  

 
H2: Terdapat pengaruh signifikan positif antara leadership terhadap employee performance. 

Hasil pengujian hipotesis kedua ditolak berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4. Pernyataan tidak adanya 
pengaruh signifikan antara 2 variabel tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Marjaya dan 
Pasaribu (2019), Rahayu dan Ruhamak (2017), Rosalina dan Wati (2020), Saputri dan Andayani (2018), 
Sugianingrat et al. (2019), dan Thesiasari et al. (2019) yang berarti kepemimpinan apa pun yang terdapat dalam 
perusahaan tidak dapat meningkatkan maupun menurunkan kinerja dari karyawan karena kedua variabel dibuk-
tikan tidak berpengaruh atau tidak memiliki hubungan. Penelitian yang dilakukan oleh Marjaya dan Pasaribu 
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(2019) memberikan kesimpulan bahwa salah satu faktor yang mengakibatkan tidak signifikannya hubungan 
antara kepemimpinan dengan kinerja disebabkan oleh penilaian responden terhadap kepemimpinan yang ku-
rang memuaskan namun hal itu tidak berpengaruh terhadap kinerja kerja responden. Namun pernyataan ini 
bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh Alvi et al. (2021), Ariussanto et al. (2020), Kalsoom 
et al. (2018), Katili et al. (2021), Lai et al. (2020), Paais dan Pattiruhu (2020), dan Salman et al. (2016) yang 
mendukung adanya hubungan signifikan antara kedua variabel.  
 
H3: Terdapat pengaruh signifikan positif antara work motivation terhadap employee performance.  

Hasil pengujian hipotesis ketiga yang dapat dilihat pada tabel 4. menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh 
signifikan antara work motivation dan employee performance. Dengan ini, dapat dikatakan bahwa motivasi 
kerja tidak menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Pernyataan bahwa tidak adanya 
pengaruh signifikan antara kedua variabel tersebut didukung oleh beberapa penelitian yang dilakukan oleh 
Cahya et al. (2021) yang berpendapat bahwa motivasi bukan faktor dalam meningkatkan kinerja karyawan, 
Kirono dan Andriyani (2020), Luhur (2014), dan Marjaya dan Pasaribu (2019) namun bertolak belakang dengan 
beberapa penelitan yang dilakukan oleh Herlissha dan Riyanto (2019), Hidayah dan Tobing (2018), Hok et al. 
(2014), Indrawati et al. (2021), Jufrizen dan Sitorus (2021), Paais dan Pattiruhu (2020), Rahayu dan Ruhamak 
(2017), Riyanto et al. (2021), Saputri dan Andayani (2018), Shidiq dan Azizah (2019), Sigalingging dan 
Pakpahan (2021), Subiyanto et al. (2022), dan Suprapti et al. (2020). Marjaya dan Pasaribu (2019) pada pene-
litiannya berpendapat bahwa karyawan telah memiliki tujuan dan tanggung jawab atas kerjaannya sesuai dengan 
waktu yang ditentukan, maka dari itu perusahaan tidak perlu memberikan motivasi karena karyawan sadar akan 
tanggung jawab mereka dan mereka akan berusaha untuk mememenuhi dan menyelesaikan pekerjaannya. Pada 
penelitiannya Marjaya dan Pasaribu (2019) juga berpendapat meskipun motivasi tidak berpengaruh terhadap 
kinerja, namun karyawan akan merasa dihargai bila diberi motivasi.  

 
H4: Terdapat pengaruh signifikan positif antara job satisfaction terhadap employee performance.  

Hasil pengujian hipotesis keempat ditolak berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4. Pernyataan tidak ada-
nya pengaruh signifikan antara 2 variabel tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Eka dan Anik 
(2020), Hanifah (2016), Hidayah dan Tobing (2018), Jufrizen dan Sitorus (2021), Riyanto et al. (2021), Sutopo 
(2018), Triastuti et al. (2021) maka kepuasan kerja seorang karyawan tidak bisa menjadi faktor untuk menentu-
kan meningkatnya ataupun menurunnya kinerja karyawan, alasan mengapa kepuasan kerja tidak berpengaruh 
terhadap kinerja dapat disebabkan karena mindset karyawan yang merasa sudah puas dengan keberadaan seka-
rang sehingga mereka merasa tidak perlu meningkatkan performa mereka contohnya gaji yang sudah ditetapkan 
sesuai dengan jabatan ataupun UMK dan gaji tersebut telah memenuhi kebutuhan karyawan sehingga karyawan 
merasa puas. namun pernyataan ini juga bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh Gupta et al. 
(2019), Herlissha dan Riyanto (2019), Juliarti et al. (2018), Paais dan Pattiruhu (2020), Suprapti et al. (2020), 
Supriyanto et al. (2021), Tjahjaningsih et al. (2019) yang mendukung adanya hubungan signifikan antara kedua 
variabel.  
 
H5: Terdapat pengaruh signifikan positif antara training and development terhadap employee perfor-
mance.  

Hasil pengujian hipotesis kelima ditolak berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4. Pernyataan tidak adanya 
pengaruh signifikan antara 2 variabel tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Atawirudi et al. 
(2020), Guli et al. (2022), Hok et al. (2014), Ramadhany et al. (2020), Shidiq dan Azizah (2019), Wicaksono 
(2019) Pelatihan dan pengembangan karir yang didapatkan karyawan belum tentu selalu akan meningkatkan 
kinerja dari karyawan. Pelatihan yang dilakukan oleh perusahaan untuk karyawan mungkin saja akan mening-
katkan skill dan pengetahuan karyawan namun bila karyawan tidak mengadopsinya maka kinerja karyawan 
tidak akan meningkat. Begitu juga dengan pengembangan karir. Namun ada beberapa penelitian yang bertolak 
belakang dengan pertanyaan ini yaitu penelitian yang dilakukan oleh Fakhri et al. (2021), Handayani (2020), 
Maduningtias (2020), Mahadevan dan Yap (2019), Marjaya dan Pasaribu (2019), Saengchai et al. (2019), 
Sendawula et al. (2018), Sigalingging dan Pakpahan (2021), dan Triastuti et al. (2021) yang mendukung adanya 
hubungan signifikan antara kedua variabel.  
 
H6: Terdapat pengaruh signifikan positif antara work environment terhadap employee performance 
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dengan dimediasi oleh employee engagement.  
Hasil pengujian hipotesis keenam diterima. Pernyataan adanya pengaruh signifikan antara 2 variabel terse-

but dengan employee engagement sebagai variabel mediasi didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh 
Ambarsari et al. (2021), Ariussanto et al. (2020), Indrawati et al. (2021), Mendonca et al. (2020), Saengchai et 
al. (2019), Trisninawati dan Elpanso (2021) lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat membuat 
seorang karyawan merasa engaged, bahagia, dan semangat dalam melakukan pekerjaannya yang kemudian 
akan berpengaruh terhadap kinerja dari karyawan. Terbuktinya hubungan signifikan positif juga dapat diartikan 
bahwa karyawan pada ke-5 bank umum puas dengan lingkungan kerja yang ada sehingga bisa disimpulkan 
bahwa perusahaan berhasil menciptakan lingkungan kerja yang positif serta rasa engaged karyawan yang dapat 
meningkatkan kinerja.  
 
H7: Terdapat pengaruh signifikan positif antara leadership terhadap employee performance dengan di-
mediasi oleh employee engagement.  

Hasil pengujian hipotesis ketujuh yang dapat dilihat pada tabel 5. menunjukkan bahwa adanya pengaruh 
signifikan positif antara leadership terhadap employee performance dengan employee engagement sebagai va-
riabel mediasi. Kepemimpinan yang baik dapat membuat karyawan merasa senang dan percaya diri dalam mela-
kukan pekerjaannya sehingga mereka akan lebih berusaha dan lebih bisa meningkatkan kinerja mereka. seorang 
pemimpin yang dapat menghargai serta memberikan saran yang dapat membangun karyawan dan menjadi con-
toh produktivitas yang baik tentu saja dapat mendapatkan kepercayaan dari karyawan sehingga karyawan akan 
mengikutinya dan menyelesaikan target yang diberikan dari pimpinan. Hipotesis ini juga didukung oleh pene-
litian dari beberapa peneliti yaitu Alvi et al. (2021), Ariussanto et al. (2020), Lai et al. (2020), Salman et al. 
(2016), Sugianingrat et al. (2019). 
 
H8: Terdapat pengaruh signifikan positif antara work motivation terhadap employee performance dengan 
dimediasi oleh employee engagement. 

Hasil pengujian hipotesis kedelapan ditolak berdasarkan hasil pengujian pada tabel 5. Pernyataan tidak 
adanya pengaruh signifikan antara work motivation terhadap employee performance dengan employee engage-
ment sebagai variabel mediasi didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Trisninawati dan Elpanso (2021) 
namun bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh Indrawati et al. (2021), Muchsinati dan Teo 
(2019), Riyanto et al. (2021) yang mendukung adanya hubungan signifikan. Hal ini dapat diartikan bahwa mo-
tivasi kerja tidak bisa menjadi faktor bagi karyawan untuk merasa engaged terhadap pekerjaannya sehingga 
secara otomatis juga tidak akan mempengaruhi kinerja karyawan. 
 
H9: Terdapat pengaruh signifikan positif antara job satisfaction terhadap employee performance dengan 
dimediasi oleh employee engagement. 

Hasil pengujian hipotesis kesembilan yang dapat dilihat pada tabel 5. menunjukkan bahwa adanya 
pengaruh signifikan positif antara job satisfaction terhadap employee performance dengan employee engage-
ment sebagai variabel mediasi. Hipotesis ini juga didukung oleh penelitian dari beberapa peneliti yaitu Arifin et 
al. (2019), Eka dan Anik (20200, Muchsinati dan Teo (2019), Ramadhany et al. (2020) dan Riyanto et al. (2021) 
Kepuasan kerja terbukti menjadi salah satu faktor yang membuat karyawan merasa semangat dalan bekerja. 
Karyawan yang merasa puas tentang hal-hal yang ada diperusahaannnya dapat menyebabkan karyawan betah 
untuk bekerja diperusahaan dan tidak merasakan stress kelebihan saat bekerja sehingga keryawan dapat me-
nyelesaikan tugas dengan baik yang kemudian dapat meningkatkan kinerja dari karyawan tersebut.  
 
H10: Terdapat pengaruh signifikan positif antara training and development terhadap employee perfor-
mance dengan dimediasi oleh employee engagement.  

Hasil pengujian hipotesis kesepuluh diterima berdasarkan hasil pengujian pada tabel 5. Pernyataan adanya 
pengaruh signifikan antara 2 variabel tersebut dengan employee engagement sebagai variabel mediasi didukung 
oleh penelitian yang dilakukan oleh Anitha (2014), Fakhri et al. (2021), Farida dan Hendarsjah (20220, 
Saengchai et al. (2019), dan Sendawula et al. (2018). Walaupun pelatihan dan pengembangan karir tidak ber-
pengaruh secara langsung terhadap kinerja, pelatihan dan pengembangan karir dapat berhubungan secara tidak 
langsung terhadap kinerja dikarenakan adanya employee engagement dimana karyawan yang menerima pelati-
han dan pengembangan merasa engaged terhadap pekerjaannya maupun perusahaannya karena telah 
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memberikan alternatif tambahan supaya karyawan lebih mudah dalam memahami dan mempermudah pekerjaan 
yang ada. Karyawan yang merasa engaged setelah mendapatkan pelatihan, akan membuktikan keloyalitas diri-
nya terhadap perusahaan dengan meningkatkan kinerja sebagai salah satu cara yang bisa dilakukan.  
 
H11: Terdapat pengaruh signifikan positif antara employee engagement terhadap employee performance.  

Hasil pengujian hipotesis kesebelas yang dapat dilihat pada tabel 4. menunjukkan bahwa adanya pengaruh 
signifikan positif antara employee engagement dan employee performance. Hipotesis ini juga didukung oleh 
penelitian dari beberapa ahli yaitu penelitian yang dilakukan oleh Alvi et al. (2021), Anitha (2014), Arifin et al. 
(2019), Ariussanto et al. (2020), Eka dan Anik (2020), Fakhri et al. (2021), Ganyang (2019), Herlissha dan 
Riyanto (2019), Indrawati et al. (2021). Katili et al. (2021), Kuruppuge dan Gregar (2017), Kusuma dan 
Rahyuda (2021), Lai et al. (2020), Mendonca et al. (2020), Ramadhany et al. (2020), Saengchai et al. (2019), 
Salman et al. (2016), Sendawula et al. (2018), Singh dan Vaishya (2021), Subiyanto et al. (2022), Sugianingrat 
et al. (2019), Trisninawati dan Elpanso (2021). Pada penelitian yang dilakukan oleh Kusuma dan Rahyuda 
(2021), mereka berpendapat bahwa employee engagament diperlukan oleh perusahaan guna untuk 
mempermudah perusahaan dalam melihat seberapa besar karyawan dalam komitmen, dan kemampuan kerja 
mereka untuk mencapai tujuan perusahaan. Semakin tinggi employee engagament pada suatu karyawan maka 
semakin tinggi pula komitmen karyawan dalam menyelesaikan tugasnya yang kemudian akan berpengaruh 
langsung terhadap kinerjanya.  

 
SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil uji data yang telah dilakukan pada penelitian ini yang membahasan peran employee 
engagement dalam memediasi beberapa variabel seperti work environment, leadership, motivation, job satis-
faction, dan training and development dapat disimpulkan bahwa total sebanyal 6 hipotesis yang terbukti ber-
pengaruh signifikan positif yaitu hipotesis 1, 6, 7, 9, 10, dan 11. Hasil hipotesis yang terbukti tidak ber-
pengaruh signifikan adalah hipotesis 2, 3, 4, 5, dan 8. Penelitian ini juga memiliki beberapa keterbatasan yaitu 
sampel penelitian yang hanya memfokuskan pada beberapa bank di wilayah Kota Batam sehingga belum bisa 
mewakili populasi secara keseluruhan serta penyebaran kuesioner hanya menggunakan 1 alternatif yaitu me-
lalui google form yang dilakukan secara online sehingga ada beberapa responden yang kurang mengerti 
dengan pertanyaan yang menyebabkan kusioner tidak lengkap dan tidak dapat diolah. Dari kesimpulan terse-
but, maka disarankan bagi perusahaan untuk dapat mempertimbangkan faktor-faktor seperti kepuasan kerja 
antara lain bisa berupa gaji, bonus atau lain sebagainya, kemudian faktor kepemimpinan, motivasi karyawan 
dan pelatihan serta pengembangan karir sehingga karyawan merasa terikat atau engaged dan bertanggung 
jawab atas pekerjaan dan merasa semangat dalam bekerja yang kemudian dapat meningkatkan kinerja kary-
awan yang akan berdampak baik bagi perusahaan. Variabel-variabel tersebut ditemukan tidak memiliki 
hubungan yang signifikan terhadap employee engagement pada hasil penelitian yang dilakukan pada ke-5 
bank tersebut sehingga dapat disimpulkan bahwa ke-5 bank tersebut dapat beroperasi dengan cukup baik 
walaupun tidak memfokuskan perkembangan pada kepuasan kerja, kepemimpinan, pelatihan dan pengem-
bangan serta motivasi karyawan dalam melakukan pekerjaannya. Namun, perlu diketahui bahwa variabel-
variabel di atas telah dibuktikan oleh beberapa penelitian yang menghasilkan hasil yang signifikan dengan 
arti, dengan mempertimbangkan dan mengembangkan variabel-variabel tersebut perusahaan dapat mening-
katkan kinerjanya. Maka dari itu, perusahaan disarankan dapat mempertimbangkan variabel pada penelitian 
ini guna untuk bisa lebih meningkatkan lagi kinerja yang ada. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan dapat 
memperbanyak objek penelitian selain BRI, BNI, BCA, bank Mandiri, dan BTN serta memperluas ruang 
lingkup dalam penyebaran kuesioner supaya lebih beragam. Selain itu, diharapkan juga bagi penelitian se-
lanjutnya untuk mengadopsi variabel-variabel yang baru seperti budaya perusahaan, kompensasi, kerja sama 
antar karyawan, dan work-life balance sebagai faktor yang mendukung employee engagement maupun em-
ployee performance.  
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